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Аннотация. В статье (кейсе) освещается опыт регионального отраслевого университета по оптимизации кадрово-
го состава, обусловленной необходимостью выполнить требования федерального законодательства и улучшить 
качество высшего образования, а также наметить перспективы кадровой стратегии на будущее.
Методологической основой исследования является системный подход, позволивший комплексно оценить качес-
твенные изменения в кадровом составе вуза, а использование метода ситуационного анализа во многом спо-
собствовало повышению объективности полученных результатов. Кроме того, исследователями применялись 
следующие методы: изучение нормативно-правовых документов, определяющих деятельность высшего учеб-
ного заведения; анализ теоретических источников по вопросам управления образовательными учреждениями, 
менеджмента в сфере человеческих ресурсов; математическое моделирование и анализ статистических данных; 
метод социального прогнозирования.
Теоретическая значимость исследования заключается в уточнении понятия «оптимизация кадрового соста-
ва» и во введении в научный тезаурус понятия «оптимизация кадрового состава университета»; в выявлении 
основных принципов оптимизации кадрового состава университета и в обосновании причин, вызвавших этот 
процесс, связанный в основном с демографической, социально-экономической ситуацией в нашей стране и с за-
дачами по реформированию системы высшего образования. Также в статье проанализировано понятие «кадровая 
стратегия вуза» и выделены составляющие данной стратегии, ориентированные на сохранение академических 
традиций и создание условий для повышения компетентности кадрового состава, на стимулирование препо-
давателей к интенсификации своей деятельности. На примере регионального университета проведен анализ 
количественных и качественных изменений в кадровом обеспечении образовательного процесса (по показателям 
наличия ученых степеней и званий, соответствия квалификации НПР профилю преподаваемых дисциплин и т. д.); 
изучена действенность ряда новых механизмов, внедренных в практику работы вузов с целью актуализации 
требований к отбору кандидатов на преподавательские должности.
Научная значимость исследования состоит в представлении модели оптимизации кадрового состава региональ-
ного университета, включающей несколько логически связанных этапов исследовательского, нормативного, 
практического и социального характера, позволяющих осуществить этот процесс наиболее эффективно. Сфор-
мулированы рекомендации по совершенствованию кадровой стратегии и по планомерному повышению качества 
кадрового обеспечения образовательного процесса.
Новизна работы: показан системный характер работы с ППС в процессе оптимизации кадрового состава в со-
ответствии с кадровой стратегией вуза. Статья может быть полезна исследователям и руководству вузов, за-
нимающимся кадровыми вопросами и управлением персоналом.
Ключевые слова: высшее образование, высшие учебные заведения, кадровая политика, оптимизация кадрового 
состава университета, профессорско-преподавательский состав, кадровая стратегия вуза
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Abstract. The article (a case) highlights the experience of the regional university in staff optimization caused by the re-
quirements of federal legislation to improve the quality of higher education and to outline the personnel strategy pros-
pects for the future.
The methodological basis of the study is the systematic approach, which made it possible to comprehensively assess the 
qualitative changes in the university staff; the use of the method of situational analysis largely contributed to an increase 
in the objectivity of the results obtained. Besides, the researchers used the following methods: the study of legislative 
documents that determine the activities of a higher educational institution; the analysis of theoretical papers on the ma-
nagement of educational institutions and on human resource management; the method of mathematical modelling and 
the analysis of statistical data, the method of social forecasting.
The study comes to be theoretically significant, as it clarifies the concept of «staff optimization» and introduces the con-
cept of «university staff optimization» as a new scientific term. The research also distinguishes the basic principles of uni-
versity staff optimization and substantiates the reasons that caused this process, mainly related to the demographic, social 
and economic situation in our country and the tasks of reforming the higher education system. The article also examines 
the concept of «university personnel strategy» and highlights its components, focused on preserving academic traditions, 
on creating conditions for increasing the staff competency and on encouraging the faculty to intensify their activity. On the 
example of the regional university, there is carried out an analysis of quantitative and qualitative changes in the educatio-
nal process staffing (in terms of academic degrees and titles, faculty compliance with the profile of the disciplines taught, 
etc.); the effectiveness of a number of new mechanisms introduced into the universities’ practice in order to update the re-
quirements for the selection of candidates for teaching positions is studied. Thus appearing to be scientifically significant, 
the paper presents a regional university staff optimization model, which includes several logically related stages, allow-
ing this process to be carried out most effectively: scientific, normative, practical and social. The recommendations to im-
prove the personnel strategy and systematically enhance the quality of personnel in the educational process are formulated.
The work is original, as it shows the systemic nature of work with the faculty when optimizing the staff in accordance 
with the university’s personnel strategy. The article might be of use for university leaders and researchers working on 
personnel issues and personnel management.
Keywords: higher education, higher educational institutions, personnel policy, university staff optimization, faculty, uni-
versity’s personnel strategy
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Введение
Кадровый состав университета является ос-
новным «центром притяжения» как для россий-
ских абитуриентов, так и для иностранных граж-
дан, рассматривающих возможность обучения 
в отечественных высших учебных заведениях. 
Профессорско-преподавательский состав (ППС) – 
это тоже один из значимых показателей междуна-
родных рейтингов вузов, который к тому же имеет 
большое значение для государственной аккреди-
тации, так как демонстрирует возможности науч-
но-педагогических работников (НПР) в области 
учебно-методической работы, научно-исследова-
тельской деятельности, социально-экономических 
связей данного учебного заведения [1, 2].
В последние годы в российских вузах прои-
зошли значительные изменения в качественных 
и количественных показателях кадрового персо-
нала [1, 3]. А поскольку, по мнению многих иссле-
дователей [1, 3, 4] процесс оптимизации кадрового 
состава высших учебных заведений имеет далеко 
не однозначный характер, необходимо более при-
стально изучить его последствия и выработать на-
правления дальнейшей работы по совершенство-
ванию их кадровой политики.
Цель проведенного исследования –  проанали-
зировать опыт регионального отраслевого уни-
верситета в области оптимизации кадрового сос-
тава, обусловленной необходимостью выполне-
ния требований федерального законодательства 
и задачами совершенствования качества высшего 
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образования, а также наметить перспективы кад-
ровой стратегии на будущее.
Для реализации поставленной цели требова-
лось решить следующие задачи:
1) обосновать понятие «оптимизация кадрово-
го состава университета», а также выявить причи-
ны, инициировавшие процесс такой оптимизации;
2) проанализировать результаты количествен-
ного и качественного изменения в составе НПР 
Ростовского государственного университета пу-
тей сообщения (РГУПС);
3) наметить перспективные направления даль-
нейшей работы по совершенствованию кадровой 
политики данного университета.
Методы исследования
Методологической основой исследования яв-
ляется системный подход, позволивший комплек-
сно оценить качественные изменения в кадровом 
составе РГУПС, а повышению объективности по-
лученных результатов во многом способствовало 
применение метода ситуационного анализа. Также 
нами использовались следующие методы: изуче-
ние нормативно-правовых документов, определя-
ющих деятельность высшего учебного заведения; 
анализ теоретических источников по вопросам 
управления образовательными учреждениями, 
менеджмента человеческих ресурсов; математи-
ческое моделирование и анализ статистических 
данных; метод социального прогнозирования.
Социально-экономические, правовые 
и теоретические основы оптимизации 
кадрового состава вузов
В первые два десятилетия XXI века система 
высшего образования в Российской Федерации 
столкнулась с рядом процессов, которые не мог-
ли не сказаться на количественном и качествен-
ном составе НПР вузов. С одной стороны, обо-
значилось демографическое сокращение числа 
выпускников 11-х классов (численность, напри-
мер, представителей молодого населения умень-
шилась в 2012 году по сравнению с 1985 годом 
в 1,8 раза [5]). С другой стороны, резко возрос-
ла популярность получения высшего образо-
вания, что привело к увеличению численности 
обучающихся в вузах, а следовательно –  и к рос-
ту числа последних, в основном за счет него-
сударственных вузов. Как отмечается в иссле-
довании Р. Г. Гусейн-Заде, за период с 1985 года 
по 2012 год включительно численность студен-
тов выросла в 2,3 раза, а количество высших 
учебных заведений за этот же период увеличи-
лось с 502 до 1 080, не считая примерно 2 000 фи-
лиалов. К этому следует добавить, что око-
ло 20 % студентов после окончания вуза стре-
мились получить второе, а то и третье высшее 
образование [5].
В результате, что вполне естественно, увели-
чилась и численность работающих преподавате-
лей: если в 1995/96 учебном году в качестве штат-
ных преподавателей были трудоустроены 240 тыс. 
человек [6], то в 2009/10 учебном году этот показа-
тель достиг максимума –  356,8 тыс. человек (при 
этом 324,8 тыс. человек являлись штатными со-
трудниками государственных и муниципальных 
образовательных организаций и 32,0 тыс. чело-
век –  сотрудниками частных) [7]. Таким образом, 
численность вузовских преподавателей увеличи-
лась почти на 49 %. Однако затем наметилось по-
степенное сокращение ППС (до 319 тыс. человек) 
за счет, в том числе, трудоустройства по совмес-
тительству и увеличения доли занимаемых ста-
вок [6, 7], и так продолжалось до 2013 года.
Массовизация студентов, а также представи-
телей НПР вузов, которые зачастую имели учеб-
ную нагрузку, превышающую полторы ставки, 
и плюс к этому совмещали трудовую деятельность 
в нескольких вузах, сказалась на снижении качес-
тва образования [8]. Поэтому с 2013 года в стране 
был взят курс на реформирование системы выс-
шего образования, в том числе и на сокращение 
числа вузов. Так, на основе мониторинга, прове-
денного в 2013 году, Минобрнауки РФ признало 
неэффективными и требующими реорганизации 
7 государственных вузов и 57 филиалов, а также 
125 негосударственных вузов и 184 филиала 1.
Далее: 2014 год ознаменовался принятием не-
скольких федеральных документов, определяю-
щих содержание новой кадровой политики в вузах 
страны. Так, в Распоряжении Правительства РФ, 
известном как «Дорожная карта»  2, в целях по-
вышения эффективности и качества услуг в сфе-
ре высшего образования впервые были постав-
лены задачи, ориентированные на сокращение 
численности ППС за счет повышения требова-
ний к отбору кандидатов на преподавательские 
1 См.: Минобрнауки признало неэффективными 132 россий-
ских вуза. 13 декабря 2013 г. // Forbes : [сайт]. URL: https://www.
forbes.ru/news/248688-livanov-priznal-neeffektivnymi-132-rossiiskikh-
vuza (дата обращения: 05.03.2021).
2 См.: О плане мероприятий («дорожная карта») «Изменения 
в отраслях социальной сферы, направленные на повышение эф-
фективности образования и науки». Утвержден распоряжением 
Правительства РФ от 30 апреля 2014 года № 722-р // Гарант : ин-
формационно-правовой портал. URL: https://www.garant.ru/products/
ipo/prime/doc/70550418/ (дата обращения: 05.03.2021).
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должности посредством обозначенных в докумен-
те механизмов:
1) эффективный контракт с НПР образова-
тельных организаций высшего образования;
2) мероприятия по аттестации НПР;
3) изменение соотношения обучающихся 
по программам высшей школы на одного работ-
ника ППС до 12 : 1;
4) разработка новых финансово-экономичес-
ких механизмов, обеспечивающих конкуренцию, 
повышение качества высшего образования, моти-
вацию научных и научно-педагогических кадров 
в рамках перехода к эффективному контракту.
Эти идеи были закреплены в принятой 
в том же 2014 году Концепции Федеральной це-
левой программы развития образования на 2016–
2020 годы 3, в которой подчеркивалось, что в усло-
виях продолжающегося демографического кризи-
са существующие проблемы в сфере образования 
могут быть решены только на основе планово-
целевого метода реформирования деятельности 
учебных заведений, ориентированного на всесто-
роннее повышение качества оказываемых образо-
вательных услуг.
В соответствии с принятыми направления-
ми совершенствования системы образования про-
должился процесс сокращения числа вузов и их 
кадрового состава. Так, за период с 2014 года 
по 2017 год включительно количество вузов и их 
филиалов в России сократилось на 1 097 (с 2 268 
до 1 171). В основном сокращению подверглись 
филиалы государственных и негосударственных 
высших учебных заведений: число первых умень-
шилось с 908 до 428, а число вторых –  с 422 до 81. 
Что касается головных вузов, то государственных 
стало меньше на 83 (с 567 до 484), а негосудар-
ственных –  на 193 (с 371 до 178) 4.
Как следует из данных, подготовленных 
Институтом статистических исследований и эко-
номики знаний НИУ ВШЭ, ППС российских ву-
зов сократился к 2020 году до 229,3 тыс. человек, 
то есть по сравнению с 2013 годом –  на 28 % [9]. 
Добиться таких результатов удалось в основном 
за счет прекращения договорных отношений 
со многими внешними совместителями (их число 
по сравнению с 2013 годом уменьшилось на 32 %), 
3 См.: Концепция Федеральной целевой программы раз-
вития образования на 2016–2020 годы. Утверждена распоря-
жением Правительства РФ от 29 декабря 2014 года № 2765-р // 
Правительство России : официальный сайт. URL: http://static.
government.ru/media/files/mlorxfXbbCk.pdf (дата обращения: 
05.03.2021).
4 См.: В России отчислили половину вузов // Коммерсантъ. 
2018. № 20. 5 февр. URL: https://www.kommersant.ru/doc/3540086 (да-
та обращения: 15.01.2021).
а также за счет выхода на пенсию многих препода-
вателей в возрасте 60 лет и более. Людей этой воз-
растной категории стало на 35 % меньше.
Сводные данные о сокращении в России 
численности ППС приведены нами в табличной 
форме 5.
Однако, как следует из приведенных в табли-
це данных, сокращение затронуло и остепенен-
ные кадры: численность докторов наук умень-
шилась на 20,4 %, а численность кандидатов на-
ук –  на 24,5 %. Особенно драматично выглядит 
изменение численности преподавательских кад-
ров в возрасте до 30 лет –  молодых сотрудни-
ков стало меньше на 64,4 %! Подобная ситуация 
не может не вызывать тревоги, так как уменьше-
ние числа специалистов высокой квалификации, 
имеющих ученые степени и звания, пагубно отра-
жается на качестве образования и престиже рос-
сийских учебных заведений на мировом рынке об-
разовательных услуг. А столь значительное паде-
ние в структуре ППС доли молодых сотрудников 
угрожает развитию отечественной науки и может 
привести к подрыву всей кадровой политики в об-
ласти высшего образования, нарушению принци-
па восполнения кадровых ресурсов.
Понятие «оптимизация кадрового 
состава»
На современном этапе развития высшего об-
разования в Российской Федерации большое вни-
мание уделяется качественному совершенство-
ванию кадрового состава вузов, причем во всех 
видах учебно-методической и научно-исследова-
тельской деятельности. Одним из основных ито-
гов Национального проекта «5-100», основная цель 
которого заключалась в повышении конкурен-
тоспособности ведущих университетов страны 
в мировом образовательном пространстве 6, стало 
радикальное изменение ментальности ППС в во-
просах открытости отечественного высшего обра-
зования для мирового академического сообщества 
и повышения вовлеченности российских препода-
вателей в разнообразные международные обра-
зовательные и научные проекты. За те несколь-
ко лет, в течение которых осуществлялся Проект 
«5-100», не только отечественные флагманы выс-
шего образования, претендовавшие на включение 
в топ-100 университетов мира, но и многие дру-
гие высшие учебные заведения страны провели 
большую работу по повышению публикационной 
5 Таблица составлена на основе источников [7] и [9].
6 См.: Проект «5-100» : официальный сайт. URL: https://
www.5top100.ru/ (дата обращения: 05.03.2021).
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осуществляют образовательную деятельность 
по программам бакалавриата, специалитета, ма-
гистратуры, тыс. чел.
Нет данных 227,0
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доктора наук 44,0 45,0 35,8
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Численность студентов в расчете на 1 представителя 
ППС, чел.
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активности преподавателей и индекса их цити-
руемости, по формированию личной ответствен-
ности каждого ученого за использование получае-
мых субсидий и грантов, размещение результа-
тов их изысканий в международных базах данных.
Совершенно новые принципы были заложены 
в процесс создания кадрового резерва высших 
учебных заведений: будущие руководители вузов 
должны получить опыт совместной работы в ве-
дущих научных коллективах мира, а отбор и под-
держка молодых талантливых сотрудников, обла-
дающих компетенциями XXI века, должны стать 
одним из стратегических приоритетов кадровой 
политики образовательных организаций высше-
го образования.
Оказавшись в ситуации, требовавшей в крат-
чайшие сроки привести кадровый состав в соот-
ветствие с федеральным законодательством, каж-
дый вуз столкнулся с необходимостью разработки 
своей кадровой стратегии. Обычно в ее основу за-
кладываются следующие принципы [1, 4]:
– сохранение традиций и ценностей педагоги-
ческого коллектива вуза, научных школ и истории 
высшего учебного заведения;
– ориентированность на совершенствование 
качества образовательного процесса на основе 
повышения компетентности кадрового состава;
– стремление к увеличению в структуре НПР 
доли сотрудников, имеющих ученые степени 
и звания;
– привлечение совместителей из числа руко-
водителей и ведущих специалистов производства 
к научной и педагогической работе;
– формирование кадрового резерва и привле-
чение молодых сотрудников к преподавательской 
и управленческой деятельности;
– достижение полного соответствия между 
научной и учебно-методической деятельностью 
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преподавателей и содержанием читаемых ими 
дисциплин;
– повышение мотивации НПР к интенсифи-
кации своей преподавательской и научно-иссле-
довательской деятельности (с помощью матери-
альных и нематериальных форм стимулирования, 
внедрения инструмента «эффективного контрак-
та» и пр.);
– гуманизм в решении кадровых вопро-
сов (стремление избегать увольнения сотрудни-
ков посредством поиска других вариантов их тру-
доустройства и занятости и др.).
Считается, что оптимизация кадрового сос-
тава –  вынужденный механизм сокращения из-
держек вуза за счет повышения экономической 
эффективности его работы, необходимая ме-
ра «выживания» учебного заведения в условиях 
обострившейся конкуренции на рынке образова-
тельных услуг. Оптимизация персонала предус-
матривает комплекс мероприятий, ориентирован-
ных на сокращение расходов вуза на оплату труда 
сотрудников и повышение эффективности их дея-
тельности путем грамотного распределения чело-
веческих ресурсов.
В условиях демографически обусловленного 
сокращения контингента обучающихся, что по-
влекло за собой уменьшение количества ставок 
ППС, а также в силу необходимости сохранения 
уровня доходов НПР, измеряемого по отношению 
к среднемесячной зарплате в регионе, мы опреде-
ляем оптимизацию кадрового состава как особый 
период в кадровой политике вуза, ориентирован-
ный на повышение производительности каждого 
члена коллектива и сопровождающийся уменьше-
нием численности преподавателей за счет изме-
нения содержания их учебной нагрузки при со-
хранении и даже увеличении показателей опла-
ты труда.
При этом хотелось бы подчеркнуть, что опти-
мизация кадрового состава в нашем понимании – 
это не сокращение численности работников вуза 
и не реализация связанных с этим процессом тра-
диционных кадровых процедур. Это –  создание 
условий для восстановления в высшем учебном за-
ведении реальной конкурентной среды при объяв-
лении и проведении конкурсного отбора с целью 
повышения и качества образования, и конкурен-
тоспособности вуза в мировом образовательном 
пространстве. Оптимизация кадрового состава – 
это поиск внутренних механизмов сохранения 
качества образования на фоне сокращения мало-
значимых, но весомых по количеству требуемого 
времени компонентов учебной нагрузки препода-
вателей (например, часов, отводимых на проверку 
контрольных работ). Это также уменьшение «руч-
ного» труда преподавателей (перевод, например, 
деятельности, связанной с проверкой письменных 
домашних и контрольных работ, в автоматизиро-
ванный режим промежуточного тестирования). 
Оптимизация также предусматривает пересмотр 
учебных планов, более рациональное распределе-
ние часов, отводящихся на каждую форму учеб-
ной работы (лекции, практические занятия, про-
изводственная практика и пр.), дополнение оч-
ных занятий смешанными в условиях удаленного 
и дистанционного обучения.
Оптимизация кадрового состава высшего 
учебного заведения базируется, по нашему мне-
нию, на следующих принципах:
1) нацеленность коллектива вуза на решение 
стратегических задач по модернизации образова-
тельного процесса, ориентированного на подго-
товку высококвалифицированных специалистов 
для разных отраслей народного хозяйства, разра-
ботку научных концепций и практико-ориентиро-
ванных механизмов для создания цифровой эко-
номики в государстве;
2) повышение конкурентоспособности ву-
за на всех уровнях (в глобальном масштабе, в на-
циональных и отраслевых рейтингах, на уровне 
структурных подразделений и т. д.);
3) активизация публикационной активности 
ППС и апробирование разнообразных форм учас-
тия в международных образовательных и исследо-
вательских проектах.
Ориентируясь на достижения экономическо-
го эффекта, руководство вуза не должно забывать, 
что за словосочетанием «кадровый состав» стоят 
живые люди, имеющие конкретные цели, способ-
ности, запросы и устремления. Рассматривая по-
нятие «оптимизация кадрового состава», необхо-
димо ориентироваться:
– на создание гуманной долгосрочной кадро-
вой политики, нацеленной на создание условий 
для всестороннего совершенствования педагоги-
ческих кадров;
– использование в управлении кадрами со-
временных математических и статистических 
методов;
– разработку комплексной программы при-
влечения молодых талантливых специалистов 
к преподавательской, научно-исследовательской 
и управленческой деятельности в вузе;
– внедрение современных технологий оценки 
деятельности как отдельных преподавателей, так 
и структурных подразделений вуза;
– формирование комплексной системы стиму-
лирования и мотивации НПР;
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– внедрение целостной системы повышения 
квалификации и развития новых компетенций 
у преподавателей вуза.
Анализ процесса оптимизации 
кадрового состава в РГУПС
Оптимизация кадрового состава, начавшаяся 
в Ростовском государственном университете пу-
тей сообщения с 2014 года, потребовала разработ-
ки специальных долгосрочных проектов. В этих 
проектах, составивших основу кадровой страте-
гии университета, были определены основные на-
правления работы, сроки реализации каждой за-
дачи и ответственные за их выполнение. В РГУПС 
систематически проводится диагностика числен-
ности педагогического состава и прочих работни-
ков университета (в том числе административно-
управленческого персонала), ведется учет сред-
него возраста преподавателей по каждой кафедре, 
а также отслеживается число студентов на одного 
преподавателя. При этом данные показатели учи-
тываются как для головного вуза, так и для каж-
дого филиала, входящего в его состав.
Университетом был проведен анализ функций 
и должностных обязанностей каждой категории 
работников в целях выяснения их реальной загру-
женности (интенсивности и продолжительности 
работы). Особое внимание было уделено учебной 
нагрузке преподавателей: ее объему, составу, выяв-
лению реальной продолжительности выполняемых 
видов работы, возможности объединения учебных 
групп при освоении одной дисциплины, переводу 
работ некоторых видов в формат дистанционного 
взаимодействия (особенно со студентами, получа-
ющими образование в заочной форме) и т. д.
Полученные данные стали основой для раз-
работки мер по оптимизации кадрового состава 
РГУПС. Меры по изменению численного состава 
каждого структурного подразделения разрабаты-
вались с учетом положений Трудового кодекса РФ, 
мнения профсоюзной организации университета, 
а также ряда новых требований к соответствию 
научно-исследовательской и учебно-методической 
деятельности педагогических работников профи-
лю преподаваемых ими дисциплин, изложенных 
в Федеральных государственных стандартах 3-го 
поколения.
Осознавая, что процесс оптимизации может 
оказаться весьма болезненным как для ряда со-
трудников, так и для всего коллектива, в каждом 
отдельном случае рассматривались возможности 
перераспределения педагогических работников 
между другими структурными подразделениями. 
Не менее важным был вопрос сохранения высоко-
квалифицированных кадров, остепененных пре-
подавателей, ученых, имеющих свои научные 
школы и активно занимающихся исследователь-
ской и хоздоговорной деятельностью.
Иногда стремление ориентироваться на высо-
кие показатели квалификации и остепененности 
вступало в противоречие с факторами правовой 
защищенности работников, не соответствующих 
этим критериям. Так, например, согласно ста-
тье 179 Трудового кодекса РФ преимущественное 
право на оставление на работе при сокращении 
численности или штата работников предоставля-
ется лицам с более высокой производительностью 
труда и квалификацией 7. В то же время статья 261 
ТК РФ защищает право занятости и не допускает 
увольнения по инициативе работодателя беремен-
ных женщин; женщин, имеющих детей до 3 лет; 
матерей-одиночек с детьми до 14 лет либо с инва-
лидом до 18 лет; а также других лиц, воспитываю-
щих таких детей без матери 8. Естественно, не все 
указанные категории сотрудников нашего универ-
ситета имеют высокую квалификацию и ученую 
степень. Кроме того, в числе таких лиц могли ока-
заться обучающиеся в аспирантуре, то есть имен-
но те сотрудники, которые в будущем должны со-
ставить кадровый резерв университета.
Поэтому в целях повышения эффективности 
деятельности НПР коллективам подразделений 
было рекомендовано обратить внимание на сле-
дующие категории сотрудников:
– на педагогических работников пенсионного 
возраста, не имеющих научных степеней, которые 
в значительной степени снизили производитель-
ность своего труда;
– преподавателей, работающих на условиях 
внешнего совместительства или почасовой опла-
ты труда;
– сотрудников, достижения которых в учебной 
и научной деятельности были значительно ниже, 
чем у их конкурентов, участвующих в конкурс-
ном отборе на замещение вакантных должностей.
Динамика изменения штата ППС в РГУПС 
с 2014 года по 2020 год включительно представ-
лена на рис. 1. Количество ставок уменьшилось 
7 См.: Трудовой кодекс Российской Федерации от 30 декаб-
ря 2001 года № 197-ФЗ (ред. от 09 ноября 2020 года). Ст. 179 // 
КонсультантПлюс : [сайт]. URL: http://www.consultant.ru/document/
cons_doc_LAW_34683/ddaeeb833c24609e3474ce13536b0796bc85
ee57/ (дата обращения: 05.03.2021).
8 См.: Трудовой кодекс Российской Федерации от 30 декаб-
ря 2001 года № 197-ФЗ (ред. от 09 ноября 2020 года). Ст. 261 // 
КонсультантПлюс : [сайт]. URL: http://www.consultant.ru/document/
cons_doc_LAW_34683/ede188a86ee930ba7b9e1163bc567d789
7a43921/ (дата обращения: 05.03.2021).
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Рис. 1. Динамика изменения в Ростовском государственном университете путей сообщения численности 
профессорско-преподавательского состава
Fig. 1. Quantitative staff changes in Rostov State Transport University
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за рассматриваемый период на 42,2 %. А посколь-
ку требуемое соотношение «преподаватель –  сту-
денты: 1/12» было достигнуто уже в 2018 году, 
оно сохраняется и в текущий период. В настоя-
щее время штатное расписание ППС стабилизи-
ровалось и зависит только от контингента обу-
чающихся. Размеры бюджетного приема отно-
сительно стабильны. Корректировка может быть 
связана только с результатами приема абитури-
ентов на платной основе. Однако число абитури-
ентов на платной основе продолжает в последние 
годы снижаться. Несколько лет назад внебюд-
жетных студентов у нас было больше полови-
ны. Сейчас по программам высшего образования 
за счет средств федерального бюджета обучается 
5 776 человек, то есть 61 %, а за счет внебюджет-
ных средств –  3 669 человек, то есть 39 %. В ре-
зультате количество ставок штатных преподава-
телей снизилось с 2014 года на 35,5 %. Частично 
это связано с привлечением производственников.
В 2014 году на 654,5 преподавательских став-
ках в РГУПС работали 577 преподавателей, а се-
годня 297,1 ставок распределены между 372 пре-
подавателями. Средняя занятость преподавателей, 
для которых РГУПС является основным местом 
работы, за последние 2 года практически не изме-
нилась, несмотря на уменьшение их численности 
на 200 человек, и составляет 0,8. Тем не менее 
на целом ряде кафедр остались преподаватели, ра-
ботающие на долю ставки (зачастую она составля-
ет менее 0,5), при этом РГУПС является для них 
основным местом работы. Вполне понятно, что 
эти сотрудники работают в других местах на ус-
ловиях совместительства. Естественно, данная си-
туация не может не вызывать беспокойства, так 
как длительное сохранение такого положения не-
гативно скажется на устойчивости состава педа-
гогического коллектива, эффективности его дея-
тельности, сосредоточенности на выполнении 
производственных задач.
На изменении объема учебной нагруз-
ки (рис. 2) сказывалось не только количество обу-
чающихся; влияли на этот показатель и мероприя-
тия по корректировке нормирования, сокращению 
части аудиторных занятий, переход на смешанные 
формы обучения, на прием контрольных работ 
в форме тестирования, разработка новых учебных 
планов. В целом учебная нагрузка по университе-
ту была уменьшена на 55,3 %.
Вместе с этим нам удалось увеличить сред-
нюю заработную плату ППС, которая возросла 
по сравнению с 2015 годом в 1,5 раза (рис. 3) и се-
годня составляет 59,09 руб., что соответствует 
«майским указам» Президента РФ
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Рис. 2. Динамика изменения в Ростовском государственном университете путей сообщения учебной 
нагрузки
Fig. 2. Changes of the teaching load at Rostov State Transport University
Рис. 3. Средняя заработная плата у представителей профессорско-преподавательского состава 
в Ростовском государственном университете путей сообщения
Fig. 3. Average salary of the teaching staff in Rostov State Transport University
Человек в университете
В качественном составе ППС с 2014 го-
да произошли значительные изменения (рис. 4): 
долю преподавателей, имеющих ученые степе-
ни и звания, нам удалось увеличить в среднем 
до 83,3 % (только за последние 2 года этот пока-
затель вырос почти на 10 %!), а доля докторов на-
ук достигла в структуре профессорско-преподава-
тельского состава 16,9 % (прирост почти на 1,5 %). 
Стабилен и варьируется в пределах 50 лет –  51 го-
да средний возраст представителей ППС.
Анализ изменений в качественном составе 
кадрового обеспечения РГУПС убеждает в пра-
вильности выработанной нами кадровой полити-
ки. Этот вывод особенно наглядно подтвердился 
в период перехода на удаленное обучение, вызван-
ного пандемией коронавирусной инфекции, так 
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Рис. 4. Ростовский государственный университет путей сообщения:
качественные показатели ППС по головному вузу
Fig. 4. Qualitative indicators of teaching staff in Rostov State Transport University (main university)
A man within the university system
как преподаватели доказали свою гибкость, инно-
вационность и компетентность в работе с совре-
менными информационными технологиями. Они 
в кратчайшие сроки сумели освоить удаленные 
формы взаимодействия с обучающимися, размес-
тить онлайн-курсы, материалы по лекционным 
и практическим занятиям в сети.
Однако не могут не вызывать тревоги следу-
ющие обстоятельства:
– показатели среднего возраста ППС (51 год – 
52 года) во многом соответствуют реальному воз-
расту преподавателей: доля молодежи на многих 
кафедрах очень невысока, используемые ректо-
ратом меры по мотивации выпускников к работе 
в качестве преподавателей пока не в полной мере 
дают ожидаемый эффект;
– часть молодых преподавателей увольняет-
ся из университета сразу после защиты канди-
датских диссертаций, и тем самым нарушается 
принцип обновления научного и кадрового сос-
тава вуза;
– по ряду специфических железнодорожных 
специальностей у ведущих лекторов нет кадро-
вого резерва, то есть учеников, которые могли бы 
продолжить их дело;
– обозначенные министром транспорта России 
В. Савельевым задачи по повышению публика-
ционной активности ученых, участию отрасле-
вых транспортных вузов (на сегодняшний день 
их насчитывается 17) в международных рейтин-
гах и внедрению новых форматов обучения бро-
сают вызов академическим коллективам, которые 
должны доказать свою состоятельность и прило-
жить все усилия для модернизации транспортной 
отрасли и укрепления престижа страны 9;
– используемая в вузе форма «эффективного 
контракта» не является во многих случаях тем 
средством, которое бы могло стимулировать со-
трудников к более интенсивной научной или учеб-
ной работе.
Выводы и заключение
Описанный в данной статье опыт региональ-
ного отраслевого университета по оптимизации 
кадрового состава был изначально нацелен на по-
вышение конкурентоспособности ППС в решении 
многочисленных задач образовательного и науч-
но-исследовательского плана.
Теоретическая значимость исследования со-
стоит в уточнении понятия «оптимизация кадро-
вого состава» и введении в научный тезаурус по-
нятия «оптимизация кадрового состава универ-
ситета», основных принципов такой оптимизации, 
а также в обосновании причин, вызвавших этот 
процесс (в основном связанный с демографичес-
кой, социально-экономической ситуацией в на-
шей стране и с задачами по реформированию 
системы высшего образования). В статье также 
9 См.: В День российской науки в Минтрансе состоялось се-
лекторное совещание с отраслевыми вузами. 8 февраля 2021 г. // 
Министерство транспорта Российской Федерации : официальный 
сайт. URL: https://mintrans.gov.ru/press-center/news/9854. (дата об-
ращения: 10.03.2021).
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проанализировано понятие «кадровая стратегия 
вуза» и выделены составляющие данной страте-
гии, ориентированные на сохранение академичес-
ких традиций и создание условий для повыше-
ния компетентности кадрового состава, а также 
на стимулирование преподавателей к интенсифи-
кации своей преподавательской и научно-исследо-
вательской деятельности.
Научная значимость исследования заключает-
ся в представлении модели оптимизации кадрово-
го состава регионального университета, включа-
ющей несколько логически связанных этапов ис-
следовательского, нормативного, практического 
и социального характера, позволяющих осущест-
вить этот процесс наиболее эффективно.
Анализ результатов оптимизации кадрового 
состава Ростовского государственного универси-
тета путей сообщения и уроки, полученные в пе-
риод вынужденного перехода на удаленное обу-
чение в период пандемии коронавируса, позволи-
ли нам сформулировать положения, которыми мы 
собираемся руководствоваться в дальнейшей рабо-
те по кадровым вопросам.
1. Кадровая политика вуза должна сочетать 
долгосрочную научно выверенную стратегию, 
опирающуюся на современные методы матема-
тического моделирования, с ежедневной гуман-
но-ориентированной работой по укреплению кол-
лектива, сохранению и приумножению традиций 
университета в научной, учебной и воспитатель-
ной работе.
2. Содержание кадровой стратегии отрас-
левого транспортного университета должно 
быть модернизировано в соответствии с зада-
чами реформирования высшего образования 
как на федеральном уровне, так и на отрас-
левом (например, в соответствии с програм-
мой «ПРИОРИТЕТ 2030»  10, которая являет-
ся логичным продолжением Проекта «5-100» 
и должна быть запущена в 2021 году), а так-
же в соответствии с Транспортной стратегией 
Российской Федерации на период до 2030 года 
в связи с высокими ожиданиями, которые се-
годня возлагаются на отраслевые вузы в облас-
ти подготовки кадров высшей квалификации 
и участия в мировых рейтингах. Ожидается, 
что в Транспортной стратегии впервые появит-
ся раздел, посвященный транспортному образо-
ванию и науке; что количество новых образова-
тельных программ в отраслевых вузах должно 
быть увеличено в срок до 2024 года на 50 еди-
ниц. Естественно, что эти амбициозные задачи 
10 См.: Программа «ПРИОРИТЕТ 2030» : [сайт]. URL: https://
psal.ru/ (дата обращения: 06.03.2021).
потребуют разработки нормативно-правовой до-
кументации и на федеральном уровне, и на ло-
кальных уровнях.
3. Кадровая стратегия должна чутко реаги-
ровать на демографические, социально-эконо-
мические и другие процессы в нашем обществе. 
Например, в настоящее время процесс сокра-
щения числа преподавателей приостанавлива-
ется, и, по данным Правительства РФ, на пери-
од до 2024 года прогнозируется рост численнос-
ти ППС российских вузов в среднем на 5,2 тыс. 
человек в год 11. Следовательно, для поддержа-
ния баланса процессов обновления и сохране-
ния численного и качественного состава кадров, 
отвечающего как запросам самой организации, 
так и требованиям действующего законодатель-
ства, каждое структурное подразделение в вузе, 
где трудятся педагогические работники, должно 
обладать четким видением перспектив пополне-
ния и обновления кадрового состава, в том числе 
из наиболее талантливых обучающихся магист-
ратуры и аспирантуры, чтобы не повторить тех 
ошибок, которым нас научила история. При этом 
следует учитывать уникальность компетенций на-
учно-педагогических сотрудников высшей школы 
и невозможность восполнения кадровых ресурсов 
вузов за ограниченное время.
4. При определении векторов ориентации ву-
зов на инновационный курс развития на первый 
план следует выдвигать задачи по созданию ус-
ловий для активизации участия каждого предста-
вителя ППС в процессах обновления и совершен-
ствования качества образовательного процесса. 
В этих целях следует рассматривать разные ва-
рианты использования накопленного опыта пре-
подавателей старшего поколения (научное и мето-
дическое консультирование, круглые столы, «мас-
терские выдающихся ученых» и т. д.), а также соз-
дания «бизнес-инкубаторов» для аккумулирова-
ния и поддержки научных и управленческих идей 
молодых педагогов.
5. Продолжить работу по поиску и внедре-
нию различных методов морального и матери-
ального стимулирования преподавателей, осо-
бенно молодых, в возрасте до 30 лет («эф-
фективный контракт», различные рейтинги, 
внутривузовские гранты, поощрительные вы-
платы, поддержка в оплате научных публика-
ций, входящих в международные базы данных, 
11 См.: Доклад Правительства Российской Федерации 
Федеральному собранию Российской Федерации о реализации 
государственной политики в сфере образования. Москва, 2019. 
С. 132 // Правительство России : официальный сайт. URL: http://
static.government.ru/media/files/VGZkuVnp1h5rLAAIBZ1AsP5zv4zh
I79t.pdf (дата обращения: 05.03.2021).
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международные стажировки и др.), для повыше-
ния их публикационной активности, привлече-
ния к участию в конкурсах на получение гран-
товой поддержки от различных источников фи-
нансирования. Немаловажным аспектом работы 
в этом направлении является также популяриза-
ция деятельности лучших педагогов вуза, поэто-
му традиционные формы повышения квалифи-
кации в области психолого-педагогических наук 
могут быть дополнены внутривузовскими и ре-
гиональными конкурсами на лучшего препода-
вателя, лучшего лектора, лучший онлайн-курс 
по дисциплине и др.
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